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Se decidió formular como objetivo general: determinar la incidencia de la 
comunicación organizacional en el trabajo en equipo de la Municipalidad Distrital 
De Bellavista 2021. De la misma forma se utilizó un enfoque cuantitativo, con diseño 
no experimental, de corte transversal, de tipo aplicada, con nivel correlacional 
causal, la técnica manejada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario, el cual, 
fue aplicado a 100 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista. 
Alcanzando un Rho de Spearman del 0,454, revelando que, si los funcionarios, 
jefes y autoridades ejecutan una comunicación organizacional buena, entonces se 
podrá conformar trabajos en equipo eficientes, capaces de desarrollar sus 
actividades laborales de la mejor manera posible en beneficio de la entidad y de 
todos los ciudadanos 
Palabras clave: Comunicación ascendente, comunicación descendente, 
comunicación horizontal, trabajo en equipo, respeto, compromiso y lealtad. 
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VII. Abstract
It was decided to formulate as a general objective to determine the incidence of 
organizational communication in the teamwork of the District Municipality of 
Bellavista 2021. In the same way, a quantitative approach was used, with a non-
experimental, cross-sectional design, of an applied type, with causal correlational 
level, the technique used was the survey and the instrument the questionnaire, 
which was applied to 100 workers of the Bellavista District Municipality. Reaching a 
Spearman Rho of 0.532, revealing that if officials, bosses and authorities execute 
good organizational communication, then efficient teamwork can be formed, 
capable of developing their work activities in the best possible way for the benefit of 
the entity and all the citizens 
Keywords: Upward communication, downward communication, horizontal 




La comunicación organizacional es esencial para mantener un orden y control 
de todas las actividades laborales planificadas por la institución, ya que, al 
mantener una comunicación directa con cada uno de sus colaboradores 
podremos conseguir que todos se interesen en realizar trabajo en equipo, 
permitiendo a la entidad lograr los resultados plasmados en el Plan Estratégico 
Institucional. Es así que, en los gobiernos locales del Ecuador, se evidencia que 
un 85% de las municipalidades llevan a cabo una comunicación organizacional 
deficiente, conllevando que, el trabajo de equipo no exista, impidiendo de esta 
forma que la institución no logre las metas proyectadas al inicio del año 
(Hernández, 2020). En cambio, en Chile las municipalidades demuestran 
enormes deficiencias en el trabajo en equipo, porque la comunicación que 
mantienen los funcionarios es baja, ya que, un 65% de los altos directivos 
carecen de habilidades gerenciales y de liderazgo (Balarezo, 2017). Asimismo, 
Zurita  (2019), manifiesta que en Quito y Guayaquil, se observa que las 
autoridades de turno y los funcionarios muestran falta de liderazgo participativo, 
el cual, afecta directamente al trabajo en equipo con sus trabajadores, tanto es 
así que, un 85% de los empleados manifestaron que las autoridades y 
funcionarios no realizan una gestión municipal eficiente.  
Entrando en el ámbito nacional, un 93% de los funcionarios no tienen la 
capacidad de transmitir información clave de las actividades a realizar, de la 
misma forma les cuesta expresar sus emociones de forma calmada y cordial, 
generando una desmotivación en sus trabajadores, el cual, impacta 
negativamente en el trabajo en equipo (Salinas, 2017). Asimismo, en los 
departamentos de Cajamarca, la Libertad y Lambayeque, los jefes de área y 
funcionarios no incentivan un clima de respeto y no generan confianza en los 
empleados, desvalorizando las habilidades de sus miembros al momento que 
estos aportan alguna idea para el bienestar de la institución (Castro, 2019).  
En la Municipalidad Distrital de Bellavista, se evidencia deficiencias en las 
coordinaciones entre autoridad y funcionario, y a su vez esto impacta en la 
comunicación del funcionario al trabajador, generando confusiones al momento 
de llevar a cabo sus funciones, trayendo como resultado una comunicación 
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deficiente a los usuarios que llegan a la entidad edil a realizar sus trámites. Como 
se sabe la comunicación organizacional es indispensable para lograr una gestión 
eficiente y eficaz en cada campo de acción, permitiendo a la entidad u 
organización alcanzar sus objetivos trazados, siendo  muy importante que todas 
las autoridades y funcionarios se preocupen en cultivarla, ya que esto permite 
generar que todo el personal logre trabajar en equipo en beneficio de los 
ciudadanos, y de la misma Municipalidad Distrital de Bellavista, siendo esto el 
motivo que me ha inspirado que estudie este tema de investigación. 
Posterior a describir la realidad problemática de cada una de las variables de 
estudio, se estableció el siguiente problema de investigación: ¿De qué manera 
incide la comunicación organizacional en el trabajo en equipo de la Municipalidad 
Distrital De Bellavista 2021? Con respeto a la justificación, las variables de 
estudio se justifican en el  enfoque de Tavistock: El sistema sociotécnico, el cual 
hace referencia que en toda organización o institución pública es muy importante 
valorar no solo a las máquinas, sino también a las personas, ya que son ellas las 
que ponen en funcionamiento a las máquinas a través de su conocimiento; en el 
aspecto metodológico se justifica en el enfoque cuantitativo, no experimental de 
corte transversal, de tipo aplicada, correlacional causal, se utilizó la encuesta y 
el cuestionario, el cual, fue aplicado a los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Bellavista. 
Esta investigación tuvo como objetivo general: Determinar la incidencia de la 
comunicación organizacional en el trabajo en equipo de la Municipalidad Distrital 
De Bellavista 2021. Desglosando tres objetivos específicos: OE1.Evaluar la 
comunicación organizacional de la Municipalidad Distrital de Bellavista 2021. 
OE2. Evaluar el trabajo en equipo de la Municipalidad Distrital de Bellavista 2021. 
OE3. Evaluar la incidencia de la comunicación organizacional en las 
dimensiones del trabajo en equipo de la Municipalidad Distrital De Bellavista 
2021. Se planteó como hipótesis de investigación: La comunicación 
organizacional tiene una incidencia directa en el trabajo en equipo de la 




IX. MARCO TEÓRICO 
Se han considerado importantes trabajos de nivel internacional, los cuales son: 
En Nigeria. Adebisi et al. (2020). Encontraron que el trabajo en equipo es un 
factor determinante para que las entidades o sociedades alcancen las metas 
trazadas que les permita lograr el objetivo planificado, donde un 81% de los 
administrativos indicaron que la falta de apoyo de los responsables de los 
equipos, la falta de experiencia y de empatía entre compañeros de trabajo, son 
los causantes de que 36 de 40 equipos formados no lleguen a concretar las 
metas exigidas.  
En Ecuador. Chere (2020). En su trabajo, señaló que la comunicación 
corporativa presenta diferentes falencias, como la escasa evaluación de las 
actividades cívicas por parte de las autoridades, generando que un 89% de los 
empleados indiquen que el trabajo en equipo no es el adecuado, afectando 
directamente a los ciudadanos.  
En México. Quezada et al. (2020). En su investigación señalaron que un 93,6% 
de trabajadores enuncian que se debe mejorar los equipos de trabajo en la 
institución, de la misma manera un 67% indicaron que se debe mejorar la 
comunicación vertical del funcionario hacia los empleados, ya que, mediante 
esto se podrá alcanzar los objetivos trazados por la institución. 
En Chile. Papic (2019). En su investigación reveló que, un 79% de los 
encuestados mencionaron que no conocen los tipos de comunicación 
organizacional que existen, comprobando que es uno de los factores que 
generan una incorrecta relación entre funcionarios, colaboradores y ciudadanos, 
debiéndose capacitar a todo el personal con el propósito de favorecer la 
coordinación entre integrantes de la entidad gubernamental.   
En Ecuador. Pérez (2019). En su estudio señaló que, un 65% de los trabajadores 
indicaron que no existe compañerismo entre colaboradores, siendo el elemento 
fundamental que viene generando que el trabajo en equipo no permita obtener 
buenos resultados, porque la comunicación que estos manejan es pésima, el 
cual, viene afectando a la imagen institucional de esta entidad gubernamental.  
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En Ecuador. Rivera (2018). En su estudio indicó que, la falta de empatía entre 
colegas es el motivo por el cual viene generando enormes tensiones negativas 
en los equipos de trabajo; un 65% de los integrantes de los equipos indicaron 
que los responsables no cuentan con liderazgo que permitan motivar al grupo, 
siendo los motivos por el cual, la organización no alcanza las metas trazadas.  
En Ecuador. Macías y Torres (2018). En su investigación manifestaron que, para 
lograr una comunicación organizacional óptima, se debe alcanzar un alto nivel 
de productividad de cada integrante del equipo, donde permita alcanzar las 
metas a través de la eficacia en el uso de todos los recursos favorables, es por 
ello que, un 47% de los empleados indicaron que el desconocimiento en la 
resolución de las tareas asignadas son los que vienen causando el quiebre de 
los grupos laborales. 
En España. Flores (2018). En su trabajo mencionó que, la exigencia laboral que 
vienen ejerciendo las autoridades a los colaboradores, no tiene la misma línea 
con las condiciones de seguridad que poseen en cada actividad que los 
empleados realizan, es por ello que, un 76% de los trabajadores indicaron que 
la falta de respeto a los derechos laborales son los causantes que los 
colaboradores no se sientan motivados en ejecutar un trabajo eficiente, 
afectando de esta forma los intereses de la sociedad.  
Con respecto a los antecedentes nacionales, se tuvo en cuenta informes de tesis 
de ambas variables, se tiene: 
Flores y Salas (2020). En su investigación determinaron que un 41.60% del 
personal manifiestan que la comunicación organizacional que utilizan las 
autoridades es regular, siendo el factor que viene impactando negativamente al 
momento que los colaboradores llevan a cabo sus actividades laborales de 
manera conjunta, ya que, al no existir una comunicación adecuada genera 
confusión al momento de canalizar la información. 
Sarmiento (2020). En su estudio evidenció que un 63% de los colaboradores 
indicaron que no existe una comunicación efectiva entre funcionario y empleado, 
alcanzando un Rho de Spearman del 0,879, demostrándose que existe 
correlación entre las variables de estudio, esto quiere decir que, mientras exista 
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una comunicación organizacional eficiente, a través del respeto, empatía y 
solidaridad se podrá llevar a cabo un excelente trabajo en equipo que permita a 
la entidad alcanzar el objetivo trazado 
Bueno (2019). En su investigación indicó que la comunicación es tan importante 
para el correcto funcionamiento institucional porque es el medio que transmiten 
las disposiciones o reglas de la labor cotidiana, es así que, se obtuvo un nivel de 
Sig., menor al 0.05, permitiendo rechazar la hipótesis de investigación, 
demostrándose que entre ambas variables existe una correlación positiva. 
Ibarra (2019). En su trabajo manifestó que la comunicación interna es una 
herramienta de vital importancia para generar un trabajo grupal efectivo que 
permita al municipio alcanzar la eficiencia que tanto se anhela, los resultados 
demuestran que un 65% indican que existe una comunicación regular y un 20% 
que es deficiente, siendo los motivos que vienen causando situaciones adversas 
a la municipalidad. 
Nestares (2019). En su trabajo exteriorizó que, para mantener una comunicación 
organizacional efectiva el funcionario debe tener diferentes canales que le 
permitan transmitir la información adecuadamente, es así que, un 80% de los 
encuestados indicaron que no existe un buen flujo de comunicación entre 
autoridad y empleado, afectando considerablemente el desempeño eficiente de 
los equipos de trabajo, y el 0,678 de Rho de Spearman manifiesta que existe un 
nivel de relación significativo entre ambas variables. 
Abanto y Tamay (2019). En su investigación comprobaron que, para mantener 
una eficiencia en la ejecución de las actividades laborales asignadas a los 
equipos de trabajo debe existir una comunicación efectiva, es por ello, que los 
resultados indican que un 61% de los empleados revelaron que es deficiente, 
porque no se sienten cómodos en el equipo que se le ha sido asignado y un 29% 
que es regular, esto sucede porque los líderes responsables del equipo no tienen 
facilidad de palabra que permita mantener una comunicación efectiva con cada 
uno de los integrantes. 
En este estudio se ha iniciado por describir las teorías relacionadas a la variable, 
comunicación organizacional:  
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Se inicia describiendo la comunicación organizacional, a través del enfoque de 
Tavistock: el sistema sociotécnico, donde Chiavenato (2017), hace referencia 
que en toda organización o institución pública es muy importante valorar no solo 
a las máquinas, sino también a las personas, ya que son ellas las que ponen en 
funcionamiento a las máquinas a través de su conocimiento, es por ello que, es 
indispensable que dentro de las organizaciones e instituciones públicas exista 
una comunicación organizacional directa con cada uno de los trabajadores. 
El mismo Chiavenato (2017). Hace referencia que las autoridades y funcionarios 
deben asignar funciones de acuerdo a las habilidades y destrezas del trabajador, 
solo así estos demostrarán un buen desempeño, trabajando con miras a los 
objetivos trazados por la entidad. 
Con respecto a la variable, el trabajo en equipo se afianza en la teoría de la 
equidad, donde Ghosn (2002), manifiesta que para que exista un trabajo en 
equipo el líder del grupo debe ser equitativo en cada una de las decisiones que 
este tome en beneficio del grupo, debiendo primar el desempeño de manera 
cualitativa y cuantitativa de cada uno de los integrantes del equipo. Llegando a 
comprar su voluntad, experiencia, arcaísmo, situación, razón, etc., con sus 
derivaciones como el enaltecimiento, afirmación, y sueldo (Lussier & Achua, 
2016). 
Para las sociedades, la colocación objetiva de salarios es esencial. Por 
desgracia, muchos empleados suelen sobreestimar su esfuerzo o desempeño al 
compararse con otros y también al comparar lo que ganan ellos con lo que ganan 
otros (Lussier y Achua, 2016). 
Estos párrafos hacen referencia a que cada líder responsable del equipo de 
trabajo debe estar siempre abierto a escuchar a cada uno de sus integrantes con 
el fin de conocer sus expectativas y deseos de superación, de la misma manera 
el líder debe explicar del porqué a un integrante del grupo le está entregando 
algún beneficio con el fin de que los demás puedan incentivarse y superar a este 




Se mencionan ahora algunos conceptos de la variable, comunicación 
organizacional: 
De acuerdo a Ladino (2017) es la reciprocidad de información en donde el emisor 
envía contenidos que tendrán respuesta por parte del receptor; tomando en 
cuenta esta definición, Fernández (2017), la define como la cantidad de acciones 
realizadas por la empresa que le permita crear y poseer buenas relaciones con 
y entre sus miembros.  
En cambio, Castro (2019). La define como el conjunto de ocupaciones 
planificadas y efectuadas oportunamente por los miembros de una organización 
para seguir estando informados, incluidos, motivados con la intención de mejorar 
las interrelaciones interpersonales y consumar con las metas institucionales y su 
perspectiva de una administración exitosa. 
La variable, comunicación organizacional está compuesta por tres dimensiones: 
comunicación ascendente, comunicación descendente y la comunicación 
horizontal, que se detallan en los siguientes párrafos: 
La primera dimensión de la variable comunicación organizacional es: la 
comunicación ascendente, donde Chiavenato et al. (2011), revela que este tipo 
de comunicación hace referencia a los mensajes de empleados a superiores 
para la transmisión de información de los niveles superiores a los niveles 
inferiores, con el propósito de dirigir y orientar las tareas de sus subalternos en 
el cumplimiento de los objetivos y políticas institucionales, logrando satisfacer las 
necesidades de cada uno de sus trabajadores. 
La segunda dimensión considerada en la variable comunicación organizacional 
es: la comunicación descendente, que Chiavenato et al. (2011), hace referencia 
que este tipo de comunicación se realiza a través de mensajes de superiores a 
empleados que permita favorecer la información a todos los niveles inferiores 
con la finalidad de resolver las inquietudes y problemas de cada integrante de la 
organización, debiendo el personal subalterno informar de todas las acciones 




La tercera dimensión de la variable comunicación organizacional es: la 
comunicación horizontal, donde el mismo Chiavenato et al. (2011), manifiesta 
que, en este tipo de comunicación, hace referencia a la comunicación entre 
personas del mismo nivel jerárquico, siendo esta una herramienta útil ya que 
permite favorecer la integración y coordinación de todas las actividades 
planificadas, promoviendo el trabajo de cada uno de los empleados en función 
de los objetivos comunes, llevándose a cabo a través de reuniones de trabajo en 
donde informan los objetivos y políticas de la institución. 
Ahora se mencionan algunos conceptos de la variable 2 trabajo en equipo, donde 
se ha considerado los aportes de diferentes autores, los cuales son: 
A criterio de Balcázar et al. (2018), manifiestan que es la serie de estrategias, 
operaciones sistemáticas que utilizan las personas para lograr metas 
propuestas. 
Asimismo, Toro (2015) lo define como el conjunto de personas que cooperan 
para lograr un solo resultado general. 
De la misma manera Mineduc (2015). Menciona que es la capacidad de 
coordinar y articular a profesores y personal del establecimiento, 
transformándolos en equipos de trabajo con una misión, objetivos y metas 
comunes.  
Con respecto a la importancia del trabajo en equipo, el Mineduc (2015), 
menciona que gran parte en la administración de los grupos de trabajo se 
relaciona con producir instancias, situaciones y distribuciones correctas para que 
se genere el trabajo colaborativo, ofreciendo los espacios y tiempos 
demandados para dicho desempeño.  
Con respecto a las dimensiones del trabajo en equipo, se consideraron tres 
dimensiones: Metas específicas cuantificables, respeto, compromiso y lealtad, y 
el pensamiento positivo y reconocimiento, el cual, se proceden a detallar: 
La primera dimensión de la variable trabajo en equipo es: metas específicas 
cuantificables, donde Reza (2011), indica que son fines que ayudan a sus 
miembros a saber hacia dónde van. Les otorga una dirección. Un equipo va a 
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tener más posibilidad de conseguir el triunfo en el tamaño en que todos sus 
elementos conozcan y comprendan su objetivo y metas. Si existe confusión o 
desacuerdo, el triunfo del equipo va a ser más complejo de lograr. En cambio, 
Lisbona et al. (2018), las metas específicas cuantificables, deben ser conocidas 
por el equipo y sus cómplices, estos deben estar definidos tanto a nivel temporal, 
como cuantitativo y cualitativo. 
La segunda dimensión de la variable trabajo en equipo es: respeto, compromiso 
y lealtad, donde Salas et al. (2020), hace mención del compromiso como: La 
tarea, sin olvidar que constantemente debería utilizar explícitamente el verbo 
solicitar para hacer y pedir el compromiso del otro para efectivo comentado 
consenso. Un aspecto fundamental a tener en cuenta, es que se debería 
compartir la tarea, o sea, se debería edificar una tarea común, lo que supone 
que cada miembro del equipo va a poder verificar este conocimiento una vez que 
evalúe que las ocupaciones llevadas a cabo por los demás miembros le parecen 
consistentes con el razonamiento que él tiene de la tarea (Salas et al. 2020).  
La tercera dimensión de la variable trabajo en equipo es el: pensamiento positivo 
y reconocimiento, donde Reza (2018), indica que en relación a pensamiento 
positivo y reconocimiento nos plantea que: Posibilita que las ideas fluyan 
libremente. Ni una iniciativa debería ser criticada. Las novedosas ideas son 
bienvenidas y aceptar peligros debería ser valorado y estimulado. Los errores 
tienen que ser observados como oportunidades de aumento y aprendizaje, no 
como situaciones para la censura y la reprensión. El reconocimiento es una clave 




10.1. Tipo y diseño de investigación 
Tipo de investigación 
El tipo de investigación es aplicada. Este tipo de investigación permite la solución 
de los problemas prácticos encontrados mediante la aplicación de la teoría y los 
conocimientos básicos de ambas variables de estudio que permitieron cubrir una 
necesidad específica (CONCYTEC, 2018). 
Asimismo, se decidió utilizar un nivel de investigación correlacional causal, 
porque se pretende verificar si existe relación entre las variables que se están 
estudiando en este trabajo. Porque permite medir el nivel de relación existente 
entre las variables que se ha considerado estudiar en este trabajo  (Vásquez, 
2020). 
Diseño de investigación 
Para este trabajo de investigación se utilizó el diseño no experimental. De 
acuerdo a Carrasco (2004), menciona que el investigador debe realizar para 
conseguir sus objetivos de estudio, objetar las incógnitas que se ha trazado y 
examinar la certeza de las hipótesis enunciadas en un contexto en particular; por 
el alcance del objetivo general y objetivos específicos. 
















X1: Comunicación organizacional 
r: Relación 
Y1: Trabajo en equipo 
10.2. Variables y operacionalización 
Variable independiente: comunicación organizacional, esta es una variable 
cualitativa.  
• Definición conceptual: Castro (2019). La define como el conjunto de 
ocupaciones planificadas y efectuadas oportunamente por los miembros de una 
organización para seguir estando informados, incluidos, motivados con la 
intención de mejorar las interrelaciones interpersonales y consumar con las 
metas institucionales y su perspectiva de una administración exitosa. 
• Definición operacional: Esta variable ha sido estudiada usando la 
técnica de la encuesta, cuyo instrumento fue el cuestionario, para conocer más 
detalles de sus dimensiones:  Comunicación ascendente, comunicación 
descendente y la comunicación horizontal. 
• Indicadores: Clara y precisa, objetivos y políticas institucionales, y 
satisfacer las necesidades; información clave, inquietudes y problemas, acciones 
encargadas y comunicación cordial y respetuosa; nivel jerárquico, integración y 
coordinación, y trabajo de cada uno de los empleados. 
• Escala de medición: ordinal 
Variable dependiente: Trabajo en equipo, esta variable es de cualidad 
• Definición conceptual: Balcázar et al. (2018), manifiestan que es la 
serie de estrategias, operaciones sistemáticas que utilizan las personas para 
lograr metas propuestas. 
• Definición operacional: Esta variable ha sido estudiada usando la 
técnica de la encuesta, cuyo instrumento fue el cuestionario, para conocer más 
detalles de sus dimensiones: Metas específicas cuantificables, respeto, 
compromiso y lealtad, y el pensamiento positivo y reconocimiento. 
• Indicadores: Orientar a sus miembros, proporciona una dirección, 
para alcanzar el propósito y las metas trazadas, Realización de las metas y 
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objetivos, construir una misión común y evaluaciones del desempeño del equipo, 
pensamiento positivo y reconocimiento: Ideas nuevas, oportunidades de 
crecimiento y aprendizaje, y el reconocimiento público de los esfuerzos y 
resultados obtenidos. 
• Escala de medición: ordinal 
10.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 
Población 
La población estuvo conformada por 100 trabajadores administrativos y personal 
de serenazgo de la Municipalidad Distrital de Bellavista. La población es el 
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones. 
(Hernández y Mendoza, 2018)   
Muestra 
En este caso se consideró como muestra a los 100 trabajadores administrativos 
y personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de Bellavista. La muestra 
es el subgrupo de casos del universo en el cual se recolectan datos de la 
investigación, permitiendo ahorrar tiempo, costos y ayuda en la precisión y 
exactitud de los datos (Arisque et al. 2014). 
Muestreo 
El muestreo para este estudio fue no probabilístico porque supone un 
procedimiento de selección orientado por las características y contexto de la 
investigación, más que por un criterio estadístico de generalización (Hernández 
y Mendoza, 2018). 
Unidad de análisis 
Para este trabajo de investigación se ha considerado a cada trabajador de la 
Municipalidad Distrital de Bellavista. 
10.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnicas de recolección de datos 
Se empleó la técnica de la encuesta para ambas variables de estudio, porque a 
través de sus propiedades permitirá recoger información pertinente con la 
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participación directa de las unidades de estudio. Es la elaboración de preguntas, 
tomando en cuenta los indicadores de las dimensiones que corresponden a cada 
variable de estudio (Chávez, 2017). 
Instrumentos de recolección de datos 
Se utilizará como instrumento el cuestionario, donde cada variable está 
compuesta por 10 ítems, tomando como referencia la escala Likert, el cual será 
aplicado a los trabajadores teniendo como propósito diagnosticar la problemática 
y poder efectuar la relación entre variables. El cuestionario es una herramienta 
muy importante para esta investigación porque permitirá acumular datos 
suficientes para la realización de este trabajo (Sánchez y Reyes, 2017). 
Los instrumentos fueron validados por cinco expertos, especialistas en la carrera 
de administración. Para la confiabilidad se empleó Alfa de Cronbach, obteniendo 
que el cuestionario es sumamente confiable, ya que, en el instrumento de la 
variable comunicación organizacional se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,942 y 
para la variable trabajo en equipo se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,836. 
Validez del instrumento 










































Dimensiones Alfa de Cronbach 
0,942 (10 ítems) 




Comunicación horizontal 0.900 
    
Análisis de Fiabilidad de Alfa de Cronbach de trabajo en equipo 
Trabajo en 
equipo 
Dimensiones Alfa de 
Cronbach 
0,836 (10 ítems) 
Metas específicas cuantificables 0,900 
Respeto, compromiso y lealtad 0,832 





Se procedió a solicitar los permisos correspondientes a la Municipalidad Distrital 
de Bellavista, posterior a ello, se usaron las encuestas de la Sra. Diana Castro 
Valdivieso, siendo aplicado ambas encuestas a los trabajadores de esta 
municipalidad, posterior a ello, se agregó los datos obtenidos al Excel, siendo 
traslados al SPSS versión 22 para obtener los resultados por cada una de las 
dimensiones y verificando que sí existe una relación entre la comunicación 
organizacional y el trabajo en equipo. 
10.6. Método de análisis de datos 
Según Sánchez y Reyes (2017), define que los métodos de investigación son los 
procedimientos de indagación en el campo de la ciencia son diversos 
dependiendo, frecuentemente, del carácter cuantitativo o cualitativo de la 
indagación o si la averiguación es elemental o es aplicada (p.57). 
15 
 
Método Analítico: Según los autores Lopera et al. (2010). Muestran que este 
procedimiento ha sido un tanto más exigente que el procedimiento deductivo ya 
que permitió examinar el fenómeno de análisis teniendo presente la 
operacionalización de ambas cambiantes por medio de sus magnitudes, 
indicadores, ítems, escala de medición e instrumento de evaluación para tener 
resultados concretos de todos ellos. 
Asimismo, se utilizaron las técnicas estadísticas, como el Alfa de Cronbach, 
porque se pretende medir actitudes o predisposiciones mediante una escala en 
contextos sociales particulares (Quezada, 2015). De la misma forma se utilizará 
la prueba de normalidad, que nos permita conocer el nivel de significancia de 
ambas variables, y el coeficiente de correlación Rho de Spearman, que permita 
evidenciar el nivel de correlación que existe entre la comunicación interna y el 
trabajo en equipo. 
10.7. Aspectos éticos 
Durante el desarrollo de este trabajo de investigación se cumplieron 
fehacientemente las normas APA séptima edición, de la misma manera se 
respetaron los resultados obtenidos por cada uno de los autores citados en los 
antecedentes, tomando en cuenta todos los lineamientos que nos exige la 
Universidad César Vallejo. Asimismo, todos los resultados obtenidos del SPSS 
22 han sido tomados de las encuestas aplicadas a los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Bellavista. De la misma manera, las ideas tomadas de 
artículos científicos, libros, revistas y consultas a profesionales expertos, han 
sido citados respetando su derecho de autoría, ya que, valoramos el esfuerzo y 
sacrificio que cada uno de los citados en este estudio han tenido que llevar a 





Tabla 1.  
Perfil sociodemográfico de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Bellavista 2021. 
Variables  Categorías Frecuencia Porcentaje 
Género 
Masculino 45 45.0% 
Femenino 55 55.0% 
Edad 
21 - 30 años 53 53.0% 
31 - 40 años 16 16.0% 
41 - 50 años 13 13.0% 
51 a más 18 18.0% 
Estado civil 
Casado 7 7.0% 
Soltero 31 31.0% 
Divorciado 14 14.0% 
Conviviente 48 48.0% 
Religión 
Católico 80 80.0% 
Protestante 13 13.0% 
Ninguno 7 7.0% 
Procedencia 
Costa 61 61.0% 
Sierra 10 10.0% 
Selva 29 29.0% 
Nivel de 
instrucción 
Primaria 14 14.0% 
Secundaria 22 22.0% 




Antigüedad en la 
empresa 
Menos de un año 35 35.0% 
Entre 1 a 3 años 15 15.0% 
Entre 4 - 7 años 30 30.0% 




En la Tabla 1, se observa que de los 100 trabajadores considerados en la muestra, 
un 55% son mujeres, un 45% varones; la edad promedio un 53% de los empleados 
son de 21 a 30 años de edad; el estado civil con mayor porcentaje son los 
convivientes un 48%; la religión que más profesan los empleados es el catolicismo 
un 80%; la gran mayoría son de la costa del Perú un 61%; el nivel de instrucción 
que posee la mayoría de trabajadores es el superior técnico un 36%, seguido por 
superior universitaria un 28%, con respecto a la antigüedad en la institución, un 
35% tienen menos de un año laborando, un 30% tienen entre 4 a 7 años de estar 
trabajando en este municipio.
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Tabla 2.  
Nivel de comunicación organizacional de la Municipalidad Distrital de Bellavista 
2021                          
Secciones 
Malo Regular Bueno 
F % f % f % 
Comunicación 
organizacional 
31 31 0 0 69 69 
Comunicación 
ascendente 
31 31 0 0 69 69 
Comunicación 
descendente 
31 31 0 0 69 69 
Comunicación 
horizontal 
31 31 26 26 43 43 
  
Según la Tabla 2, la variable comunicación organizacional obtuvo un 69% en el 
nivel bueno y un 31% en el nivel malo, en cambio, las dimensiones comunicación 
ascendente y la comunicación descendente poseen un 69% en el nivel bueno, y un 
31% en el nivel malo, la dimensión comunicación horizontal obtuvo un 43% en el 
nivel bueno, un 31% en el nivel malo y un 26% en el nivel regular, demostrándose 
que los funcionarios y jefes de área en momentos determinados transmiten 
adecuadamente las disposiciones laborales y las políticas de la entidad, 
permitiendo alcanzar los objetivos institucionales. Asimismo, se debe reforzar en la 
comunicación ascendente, descendente y en la comunicación horizontal, ya que, 
esto permitirá a la entidad satisfacer las necesidades de la institución, absolver las 
inquietudes de los trabajadores y los problemas que se evidencian en las labores 




Tabla 3.  
Nivel de trabajo en equipo de la Municipalidad Distrital de Bellavista 2021                           
Secciones 
Malo Regular Bueno 
f % f % f % 
Trabajo en equipo 19 19 42 42 39 39 
Metas específicas cuantificables 19 19 42 42 39 39 
Respeto, compromiso y lealtad 0 0 19 19 81 81 
Pensamiento positivo y 
reconocimiento 23 23 38 38 39 39 
 
De acuerdo a la Tabla 3, la variable trabajo en equipo, obtuvo un 42% en el nivel 
regular, un 39% en el nivel bueno y un 19% en el nivel malo; en cambio, la 
dimensión respeto, compromiso y lealtad obtuvo un 81% en el nivel bueno, un 19% 
en el nivel regular, en la dimensión pensamiento positivo y reconocimiento obtuvo 
un 39% en el nivel bueno, un 38% en el nivel regular y un 23% en el nivel malo, 
pero en la dimensión metas específicas cuantificables obtuvo un 39% en el nivel 
bueno, un 42% en el nivel regular y un 19% en el nivel malo, demostrándose que 
los jefes de grupo, jefes de área y funcionarios orientan a todos los colaboradores 
sobre las metas específicas que se tiene planificado, de la misma forma se 
preocupan en proporcionar los lineamientos que permitan mantener un respeto, 
compromiso y lealtad de los trabajadores con la organización, ya que, a través de 
ello se puede alcanzar los objetivos estratégicos.
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Tabla 4.  
Pruebas de normalidad de la comunicación organizacional y las dimensiones del 
trabajo en equipo 
Pruebas de normalidad 








,438 100 ,000 ,582 100 ,000 
Metas específicas 
cuantificables 
,251 100 ,000 ,794 100 ,000 
Respeto, 
compromiso y lealtad 
,495 100 ,000 ,478 100 ,000 
Pensamiento positivo 
y reconocimiento 
,252 100 ,000 ,790 100 ,000 
a. Corrección de la significación de Lilliefors 
Según la Tabla 4, el nivel de la significancia entre la comunicación organizacional 
en las dimensiones respeto, compromiso y lealtad, metas específicas 
cuantificables, y pensamiento positivo y reconocimiento es 0,000, siendo p-valor ≤ 
0.05, por tal razón, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 
investigación, esto quiere decir, que la comunicación organizacional incide 
directamente en las dimensiones del trabajo en equipo que lleva a cabo la 









Nivel de incidencia de la comunicación organizacional en el trabajo en equipo de la 
Municipalidad Distrital De Bellavista 2021 
CO TE CA CD CH MEC RCL PPR 
TE 0,454** 
CA 0,878** 0,454** 
CD 0,836** 0,454** 0,769** 
CH 0,582** 0,512** 0,582** 0,582** 
MEC 0,326** 0,782 0,723** 0,723 0,134 
RCL 0,723** 0,764** 0,723** 0,723** 0,421** 0,733** 
PPR 0,164** 0,806** 0,164** 0,164** 0,125** 0,904** 0,537** 1,000 
Nota: CO: Comunicación organizacional; TE: Trabajo en equipo; CA: Comunicación ascendente; 
CD: Comunicación descendente; CH: Comunicación horizontal; MEC: Metas específicas 
cuantificables; RCL: Respeto, compromiso y lealtad; PPR: Pensamiento positivo y reconocimiento. 
En la Tabla 5, se revela que la comunicación organizacional mantiene una 
incidencia directa lineal alta con la dimensión respeto, compromiso y lealtad porque 
obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman del 0,723, con la dimensión metas 
específicas cuantificables se obtuvo un Rho de Spearman del 0,326 demostrando 
que la incidencia positiva es baja, en cambio, con la dimensión pensamiento 
positivo y reconocimiento obtuvo un Rho de Spearman del 0,164 demostrando que 
la incidencia es positiva muy baja, estos datos revelan que al mantener una 
comunicación organizacional efectiva entonces se podrá contar con trabajos en 
equipo eficientes que permitan alcanzar las metas organizacionales. De la misma 
manera se manifiesta que la comunicación organizacional mantiene una incidencia 
directa lineal moderada con el trabajo en equipo porque obtuvo un coeficiente de 
Rho de Spearman del 0,454, revelando que si los funcionarios, jefes y autoridades 
ejecutan una comunicación organizacional buena entonces se podrá conformar 
trabajos en equipo eficientes, capaces de desarrollar sus actividades laborales de 
la mejor manera posible en beneficio de la entidad y de todos los ciudadanos. 
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XII. DISCUSIÓN
Esta investigación se respaldó en los aportes de diferentes enfoques científicos 
que permitieron fortalecer el marco teórico de cada variable de estudio. La 
variable independiente comunicación organizacional, se respaldó en la teoría de 
Tavistock: el sistema sociotécnico, donde Chiavenato (2017), indica que en toda 
organización o institución pública es muy importante valorar no solo a las 
máquinas, sino también a las personas, ya que son ellas las que ponen en 
funcionamiento a las máquinas a través de su conocimiento, es por ello que, es 
indispensable que dentro de las organizaciones e instituciones públicas exista 
una comunicación organizacional directa con cada uno de los trabajadores. 
Asimismo, hace referencia que las autoridades y funcionarios deben asignar 
funciones de acuerdo a las habilidades y destrezas del trabajador, solo así estos 
demostrarán un buen desempeño, trabajando con miras a los objetivos trazados 
por la entidad.  
Con respecto a la variable dependiente trabajo en equipo, se respaldó en la 
teoría de la equidad, de Ghosn (2017), el cual, hace hincapié que para que exista 
un trabajo en equipo el líder del grupo debe ser equitativo en cada una de las 
decisiones que este tome en beneficio del grupo, debiendo primar el desempeño 
de manera cualitativa y cuantitativa de cada uno de los integrantes del equipo. 
Hace referencia a que cada líder responsable del equipo de trabajo debe estar 
siempre abierto a escuchar a cada uno de sus integrantes con el fin de conocer 
sus expectativas y deseos de superación, de la misma manera el líder debe 
explicar del por qué a un integrante del grupo le está entregando algún beneficio 
con el fin de que los demás puedan incentivarse y superar a este compañero al 
que lo han beneficiado ya se económicamente o con un salario emocional. 
Según la Tabla 2, la variable comunicación organizacional obtuvo un 69% en el 
nivel bueno y un 31% en el nivel malo; en cambio, las dimensiones comunicación 
ascendente y la comunicación descendente poseen un 69% en el nivel bueno, y 
un 31% en el nivel malo; la dimensión comunicación horizontal obtuvo un 43% 
en el nivel bueno, un 31% en el nivel malo y un 26% en el nivel regular, 
demostrándose que los funcionarios y jefes de área en momentos determinados 
transmiten adecuadamente las disposiciones laborales y las políticas de la 
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entidad, permitiendo alcanzar los objetivos institucionales. Asimismo, se debe 
reforzar en la comunicación ascendente, descendente y en la comunicación 
horizontal, ya que, esto permitirá a la entidad satisfacer las necesidades de la 
institución, absolver las inquietudes de los trabajadores y los problemas que se 
evidencian en las labores cotidianas, que permita la integración y coordinación 
entre todos los integrantes de la organización. Estos datos están amparados por 
el trabajo de Chere (2020). En su trabajo, señaló que la comunicación corporativa 
presenta diferentes falencias, como la escasa evaluación de las actividades 
cívicas por parte de las autoridades, generando que un 89% de los empleados 
indiquen que el trabajo en equipo que se viene realizando no es el adecuado, 
afectando directamente a los ciudadanos. De la misma forma lo respalda el 
estudio de Papic (2019). En su investigación reveló que, un 79% de los 
encuestados mencionaron que no conocen los tipos de comunicación 
organizacional que existen, comprobando que es uno de los factores que 
generan una incorrecta relación entre funcionarios, colaboradores y ciudadanos, 
debiéndose capacitar a todo el personal con el propósito de favorecer la 
coordinación entre integrantes de la entidad gubernamental. 
De acuerdo a la Tabla 3, la variable trabajo en equipo, obtuvo un 42% en el nivel 
regular, un 39% en el nivel bueno y un 19% en el nivel malo, en cambio, la 
dimensión respeto, compromiso y lealtad obtuvo un 81% en el nivel bueno, un 
19% en el nivel regular, la dimensión pensamiento positivo y reconocimiento 
obtuvo un 39% en el nivel bueno, un 38% en el nivel regular y un 23% en el nivel 
malo, pero en la dimensión metas específicas cuantificables obtuvo un 39% en 
el nivel bueno, un 42% en el nivel regular y un 19% en el nivel malo, 
demostrándose que los jefes de grupo, jefes de área y funcionarios orientan a 
todos los colaboradores sobre las metas específicas que se tiene planificado, de 
la misma forma se preocupan en proporcionar los lineamientos que permitan 
mantener un respeto, compromiso y lealtad de los trabajadores con la 
organización, ya que, a través de ello se puede alcanzar los objetivos 
estratégicos. Los resultados son defendidos por la investigación de Quezada et 
al., (2020). En su investigación señalaron que un 93,6% de trabajadores 
enuncian que se debe mejorar los equipos de trabajo en la institución, de la 
misma manera un 67% indicaron que se debe mejorar la comunicación vertical 
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del funcionario hacia los empleados, ya que, mediante esto se podrá alcanzar 
los objetivos trazados por la institución. De la misma manera lo respalda el 
trabajo de Adebisi et al., (2020). Encontraron que el trabajo en equipo es un 
factor determinante para que las entidades o sociedades alcancen las metas 
trazadas que les permita lograr el objetivo planificado, donde un 81% de los 
administrativos indicaron que la falta de apoyo de los responsables de los 
equipos, la falta de experiencia y de empatía entre compañeros de trabajo, son 
los causantes de que 36 de 40 equipos formados no lleguen a concretar las 
metas exigidas. 
En la Tabla 4, se revela que la comunicación organizacional mantiene una 
incidencia directa lineal alta con la dimensión respeto, compromiso y lealtad 
porque obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman del 0,723, con la dimensión 
metas específicas cuantificables se obtuvo un Rho de Spearman del 0,326 
demostrando que la incidencia positiva baja, en cambio, con la dimensión 
pensamiento positivo y reconocimiento obtuvo un Rho de Spearman del 0,164 
demostrando que la incidencia es positiva muy baja, estos datos revelan que al 
mantener una comunicación organizacional efectiva entonces se podrá contar 
con trabajos en equipo eficientes que permitan alcanzar las metas 
organizacionales; son amparados por el trabajo de Macías y Torres (2018). En 
su investigación manifestaron que, para lograr una comunicación organizacional 
óptima, se debe alcanzar un alto nivel de productividad de cada integrante del 
equipo, donde permita alcanzar las metas a través de la eficiencia en el uso de 
todos los recursos disponibles, es por ello que, un 47% de los empleados 
indicaron que el desconocimiento en la resolución de las tareas asignadas son 
los que vienen causando el quiebre de los grupos laborales. Asimismo, lo hace 
el estudio de Bueno (2019). En su investigación indicó que la comunicación es 
tan importante para el correcto funcionamiento institucional porque es el medio 
que se transmiten las disposiciones o reglas de la labor cotidiana, es así que, se 
obtuvo un nivel de Sig., menor al 0.05, permitiendo rechazar la hipótesis de 
investigación, demostrándose que entre ambas variables existe una correlación 
positiva. 
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En la misma Tabla 5, se revela que la comunicación organizacional mantiene 
una incidencia directa lineal moderada con el trabajo en equipo porque obtuvo 
un coeficiente de Rho de Spearman del 0,454, revelando que si los funcionarios, 
jefes y autoridades ejecutan una comunicación organizacional buena entonces 
se podrá conformar trabajos en equipo eficientes, capaces de desarrollar sus 
actividades laborales de la mejor manera posible en beneficio de la entidad y de 
todos los ciudadanos. Estos resultados son defendidos por la investigación de 
Sarmiento (2020). En su estudio se evidenció que el 63% de los colaboradores 
indicaron que no existe una comunicación efectiva entre funcionario y empleado, 
alcanzando un Rho de Spearman del 0,879, demostrándose que existe 
correlación entre las variables de estudio, esto quiere decir que, mientras exista 
una comunicación organizacional eficiente, a través del respeto, empatía y 
solidaridad se podrá llevar a cabo un excelente trabajo en equipo que permita a 
la entidad alcanzar el objetivo trazado. Asimismo, lo hace el estudio Yoplack 
(2019). En su trabajo exteriorizó que, para mantener una comunicación 
organizacional efectiva el funcionario debe tener diferentes canales que le 
permitan transmitir la información adecuadamente, es así que, el 80% de los 
encuestados indicaron que no existe un buen flujo de comunicación entre 
autoridad y empleado, afectando considerablemente el desempeño eficiente de 
los equipos de trabajo, y el 0,678 de Rho de Spearman manifiesta que existe un 
nivel de relación significativo entre ambas variables.
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XIII. CONCLUSIONES
13.1. Se concluye con relación al primer objetivo específico que, un 43% de los 
encuestados indicaron que el nivel de comunicación organizacional que 
se realiza en la Municipalidad Distrital de Bellavista es bueno, un 31% que 
es mala y un 26% que es regular, demostrándose que los funcionarios y 
jefes de área en momentos determinados transmiten adecuadamente las 
disposiciones laborales y las políticas de la entidad, permitiendo alcanzar 
los objetivos institucionales. 
13.2. Se concluye con respecto al segundo objetivo específico que, un 42% de 
los encuestados indicaron que el trabajo en equipo que se desarrolla en 
la Municipalidad Distrital de Bellavista es moderado, un 39% que es alto y 
solo un 19% que es bajo, demostrando que los jefes de grupo, jefes de 
área y funcionarios orientan a todos los colaboradores sobre las metas 
específicas que se tiene planificado, de la misma forma se preocupan en 
proporcionar los lineamientos que permitan mantener un respeto, 
compromiso y lealtad de los trabajadores con la organización, ya que, a 
través de ello se puede alcanzar los objetivos estratégicos. 
13.3. Se concluye con respecto al tercer objetivo específico que, la 
comunicación organizacional mantiene una incidencia directa lineal alta, 
positiva baja y positiva muy baja con las dimensiones del trabajo en 
equipo, porque obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman del 0,723, 
0,326 y 0,164 respectivamente, estos datos revelan que al mantener una 
comunicación organizacional efectiva entonces se podrá contar con 
trabajos en equipo eficientes que permitan alcanzar las metas 
organizacionales. 
13.4. Se concluye con respecto al objetivo general que, la comunicación 
organizacional mantiene una incidencia directa lineal moderada con el 
trabajo en equipo porque obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman del 
0,454, revelando que si los funcionarios, jefes y autoridades ejecutan una 
comunicación organizacional buena entonces se podrá conformar 
trabajos en equipo eficientes, capaces de desarrollar sus actividades 




Con respecto al objetivo específico 1, se recomienda a las autoridades de la 
municipalidad elaborar un plan de capacitación en temas de comunicación 
organizacional dirigido a los funcionarios y jefes de área de la institución, 
porque esto permitirá mantener una comunicación clara y precisa que permita 
a los trabajadores llevar a cabo de manera eficiente las actividades laborales 
propias de la institución 
Con respecto al objetivo específico 2, se recomienda a los jefes de área y 
funcionarios de la Municipalidad Distrital de Bellavista interactuar con los 
trabajadores cotidianamente ya que, esto les permitirá orientar de forma 
adecuada a los miembros de la organización, debiendo para ello proporcionar 
una dirección puntual sobre los pasos que se deben de cumplir para lograr las 
metas planificadas, por la organización. 
Con respecto al objetivo específico 3, se recomienda a todos los integrantes de 
la entidad incentivar en todos los niveles jerárquicos mantener una 
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cada empleado ya que, a través de esto se generan pensamientos positivos en 
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los integrantes de 
una institución.  
Esta variable ha sido 
estudiada usando la 
técnica de la encuesta, 
cuyo instrumento fue el 
cuestionario, para 
conocer más detalles 
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4 al 7 
Inquietudes y problemas 
Acciones encargadas 













utiliza un grupo 
humano para lograr 
metas propuestas 
Esta variable ha sido 
estudiada usando la 
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cuyo instrumento fue el 
cuestionario, para 
conocer más detalles 
de sus dimensiones: 
Metas específicas 
cuantificables, respeto, 
compromiso y lealtad, y 





Orientar a sus miembros 
11 al 13 
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Proporciona una dirección 




Realización de las metas 
y objetivos 
14 al 16 
Construir una misión 
común 
Evaluaciones del 





17 al 20 
Oportunidades de 






Anexo B. Matriz de consistencia  
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS PRINCIPAL VARIABLES 
DISEÑO 
METÓDOLÓGICO 
¿De qué manera incide la 
comunicación organizacional en 
el trabajo en equipo de la 
Municipalidad Distrital De 
Bellavista - 2021? 
Determinar la incidencia de la 
comunicación organizacional en el 
trabajo en equipo de la Municipalidad 
Distrital De Bellavista – 2021. 
La comunicación 
organizacional tiene una 
incidencia directa en el 
trabajo en equipo de la 
Municipalidad Distrital de 














Trabajo en equipo 
Dimensiones: 







Método de estudio 
Está basada en un estudio 
de carácter no experimental, 
de corte transversal. 
 
Tipo de estudio 
Correlacional causal 
Área de estudio 
Distrito de Bellavista, 
Provincia de Jaén y Región 
Cajamarca. 
Población y Muestra 






Evaluar la comunicación 
organizacional de la Municipalidad 
Distrital de Bellavista – 2021. 
Evaluar el trabajo en equipo de la 
Municipalidad Distrital de Bellavista – 
2021. 
Evaluar la incidencia de la 
comunicación organizacional en las 
dimensiones del trabajo en equipo de la 
























Anexo E. Carta de   Autorización  
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Figura 3. Estado civil
























Figura 6. Nivel de instrucción




En las Figuras 1 al 7, se observa que de los 100 trabajadores considerados en la 
muestra, el 55% son mujeres, el 45% varones, en el cual, la edad promedio del 
53% de los empleados son de 21 a 30 años de edad, el estado civil con mayor 
porcentaje son los convivientes con el 48%, la religión que más profesan los 
empleados es el catolicismo con el 80%, la gran mayoría son de la costa del Perú 
con el 61%, el nivel de instrucción que posee la mayoría de trabajadores es el 
superior técnico con el 36%, seguido por superior universitaria con el 28%, con 
respecto a la antigüedad en la institución, el 35% tienen menos de un año 









Figura 7. Antiguedad en la institución























f % f % f %
Mala Regular Buena
Figura 8.Nivel de la comunicación organizacional de 
la Municipalidad Distrital de Bellavista 2021
Comunicación organizacional Comunicación ascendente
































f % f % f %
Mala Regular Buena
Figura 9. Nivel del trabajo en equipo de la 
Municipalidad Distrital de Bellavista 2021
Trabajo en equipo Metas específicas cuantificables
Respeto, compromiso y lealtad Pensamiento positivo y reconocimiento
64 
 
Figura 10. Pruebas de normalidad de la comunicación organizacional y las 












































































Según la Figura 10, el nivel de la significancia entre la comunicación organizacional 
en las dimensiones respeto, compromiso y lealtad, metas específicas 
cuantificables, y pensamiento positivo y reconocimiento es 0,000, siendo p-valor ≤ 
0.05, por tal razón, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 
investigación, esto quiere decir, que la comunicación organizacional incide 
directamente en las dimensiones del trabajo en equipo que lleva a cabo la 








Figura 11. Prueba de normalidad de la incidencia de la comunicación organizacional 




























Según la Figura 11, el nivel de la significancia entre la comunicación organizacional 
y el trabajo en equipo es 0,000, siendo p-valor ≤ 0.05, por tal razón, se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación, esto quiere decir, que la 
comunicación organizacional incide directamente en el trabajo en equipo que lleva 




ANEXO H. Confiabilidad del instrumento 











Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 100 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 100 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 
procedimiento. 
   
Estadísticos de fiabilidad 














Resumen del procesamiento de los casos 








a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 
 
    
Estadísticos de fiabilidad 




Confiabilidad de ambas variables de estudio: Comunicación organizacional y trabajo 
en equipo 









a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento.
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,913 20 
